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This research aims, while exploring the mediating effect of job satisfaction and job performance, 
to know and explain how quality of work life influence the turnover intentions at the PT. Bina Karya 
Prima. Research study samples include 103 of the PT. Bina Karya Prima employees. Data collecting used 
questionnaires, which were shared directly. Data was analysed using the Structural Equation Model 
(SEM) with PLS software. Research results show that: (1) job satisfaction has a negative and significant 
influence on the turnover intentions, (2) job performance has a negative and significant influence on the 
turnover intentions, (3) job satisfaction has not significant influence on the job performance, (4) quality 
of work life has not a significant influence on the job satisfaction, and (5) quality of work life has a 
positive and significant influence on the job performance.  





Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui kepuasan kerja dan kinerja karyawan memediasi 
pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap niat berhenti kerja karyawan pada PT. Bina Karya Prima. 
Sampel penelitian yang diambil berjumlah 103, yang semuanya adalah karyawan PT. Bina Karya Prima. 
Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang dibagikan secara langsung kepada para responden. 
Data yang terkumpul dianalisis menggunakan Structural Equation Model (SEM) dengan perangkat lunak 
PLS. Hasi penelitian menunjukkan bahwa: (1) kepuasan kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap niatan berhenti kerja, (2) kinerja terbukti memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
niatan berhenti kerja, (3) kepuasan kerja tidak terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja, (4) 
kualitas kehidupan kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dan  (5) kualitas 
kehidupan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  





PT. Bina Karya Prima adalah salah 
satu perusahaan yang bergerak di bidang 
industri minyak, sabun dan margarine (oil, 
soap and fat industries) yang telah berdiri 
sejak tahun 1981. PT. Bina Karya Prima  
 
*Korespondensi Penulis:  
E-mail: epurwanto@bundamulia.ac.id 
telah dikenal sebagai salah satu perusahaan 
bisnis minyak kelapa sawit yang 
terintegrasi di Indonesia yang memproduksi 
minyak goreng, sabun, dan margarin 
dengan produk unggulan seperti Tropical, 
Shinzu‟i, Forvita, dll. Sebagai salah satu 
perusahaan yang memiliki peran dalam 
pangsa pasar consumer goods di Indonesia, 
khususnya di bidang industri minyak (oil), 
PT. Bina Karya Prima memiliki tingkat 
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pergantian karyawan (turnover) yang 
tergolong cukup tinggi. Adapun data 
pergantian karyawan pada PT. Bina Karya 
Prima seperti terlihat pada Tabel 1: 
 














Januari 97 4 2 99 
Februari 99 2 0 101 
Maret 101 5 3 103 
April 103 1 0 104 
Mei 104 0 2 102 
Juni 102 2 0 104 
Juli 104 3 0 107 
Agustus 107 1 3 105 
September 105 0 3 102 
Oktober 102 2 1 103 
November 103 1 0 104 
Desember 104 2 1 105 
Sumber : PT. Bina Karya Prima (2016) 
 
  
Berdasarkan data pergantian 
karyawan pada Tabel 1 maka didapatkan 
tingkat pergantian karyawan untuk tahun 
2016 adalah: 
 
  Turnover Rate   =  Employee Separations For The Period 
 
     Average Number of Employees During The Period 
 
       =    15 
 
         (97 + 105 ) ÷ 2 
 
       =  15 
 
                101 
       = 0,1485 (× 100%) =   14,85% =  15%  
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Dapat dilihat bahwa tingkat 
pergantian karyawan di PT. Bina Karya 
Prima cabang Marunda untuk periode tahun 
2016 adalah sebesar 15%. Perputaran 
(turnover) karyawan merupakan 
pengunduran diri permanen dari suatu 
organisasi secara sukarela maupun tidak 
sukarela (Robbins, 2010, p36). Niatan 
berhenti kerja (turnover intentions) 
didefinisikan sebagai probabilitas yang 
sudah diperkirakan individu itu sendiri 
untuk meninggalkan organisasi secara 
permanen di masa depan (Shih dan Susanto, 
2010). Keluar-masuknya karyawan akan 
menambah biaya rekrutmen, seleksi dan 
pelatihan sekaligus gangguan kerja. Setiap 
perusahaan memiliki standar tingkat 
pergantian karyawan yang berbeda-beda, 
namun jika tingkat pergantian karyawan 
mencapai lebih dari 10% per tahun maka 
dapat dikatakan tingkat pergantian 
karyawan tersebut tergolong tinggi (Harris 
dan Cameron, 2005). Dari pemaparan di 
atas, dapat disimpulkan bahwa PT. Bina 
Karya Prima memiliki tingkat pergantian 
karyawan yang tergolong cukup tinggi. 
Ketika tingkat pergantian karyawan dalam 
suatu perusahaan tergolong tinggi, tentu 
niat untuk meninggalkan organisasi 
(turnover intentions) karyawan juga tinggi. 
Peneliti tertarik untuk meneliti apa yang 
memengaruhi tingginya tingkat niat 
karyawan untuk meninggalkan organisasi 
pada PT. Bina Karya Prima cabang 
Marunda. 
 Berdasarkan penelitian 
sebelumnya, terdapat dua faktor utama 
penyebab niatan karyawan untuk berhenti 
kerja, yaitu; kepuasan kerja dan tekanan 
pekerjaan (Kim dan Yoo, 2014). Karyawan 
yang puas memiliki tingkat niatan untuk 
berhenti yang lebih rendah, sedangkan 
karyawan yang tidak puas memiliki tingkat 
niatan untuk berhenti yang lebih tinggi 
(Robbins, 2010, p38). Kepuasan individu 
atas suatu pekerjaan terdiri dari pencapaian 
perubahan dan peningkatan, serta 
peningkatan pertumbuhan diri mereka yang 
memiliki implikasi penting pada perilaku 
individu di tempat kerja yang memengaruhi 
keinginan mereka untuk melanjutkan 
pekerjaan mereka dan keterlibatan mereka 
dalam pekerjaan, serta hubungan dengan 
rekan kerja lainnya.  
 Tett dan Meyer melakukan meta-
analisis yang mencakup 178 sampel dari 
155 studi terkait, dan mereka menemukan 
bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan 
negatif terhadap niatan karyawan untuk 
berhenti kerja (Valentine et al., 2011). 
Penelitian lainnya yang dilakukan oleh 
Jaramillo et al. (2006), Jones et al., (1996) 
dan Egan et al., (2004) juga menemukan 
adanya hubungan negatif antara kepuasan 
kerja dengan niatan berhenti kerja dalam 
konteks organisasi yang berbeda (Valentine 
et al., 2011). Dan penelitian ini juga 
menguji pengaruh negatif kepuasan kerja 
terhadap niatan karyawan untuk berhenti 
kerja. 
 Secara teoritis, selain kepuasan 
kerja, niat berhenti kerja juga dapat 
dipengaruhi oleh kinerja karyawan. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian 
terdahulu terdapat pengaruh negatif kinerja 
karyawan terhadap niat berhenti kerja, 
dimana karyawan dengan kinerja yang lebih 
tinggi cenderung akan tetap bertahan pada 
organisasi dibandingkan dengan karyawan 
yang kinerjanya rendah (Bycio et al., 1990; 
Griffeth et al., 2000; McEvoy dan Cascio, 
1987; Williams dan Livingstone, 1994; 
Laschober dan Eby, 2013). Cukup banyak 
penelitian yang telah menguji pengaruh 
kinerja karyawan terhadap niatan berhenti 
kerja, namun sifat dan arah pengaruh ini 
berbeda-beda. Misalnya beberapa studi 
menunjukkan keterhubungan negatif antara 
kinerja karyawan dan niatan berhenti kerja 
(misalnya; Trevor et al., 1997), sedangkan 
Martin et al. (1981) menunjukkan adanya 
keterhubungan positif. Namun penelitian ini 
menguji apakah terdapat pengaruh negatif 
dan signifikan kinerja karyawan terhadap 
niatan berhenti kerja.  
 Secara teoritis, dengan adanya 
kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan juga dapat berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan itu sendiri. Karyawan 
yang merasa puas akan lebih produktif dan 
kreatif (Muindi dan K‟Obonyo, 2015). 
Kepuasan kerja dapat menciptakan tingkat 
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motivasi yang tinggi dalam diri karyawan, 
hal ini dapat meningkatkan kinerja 
karyawan dalam organisasi (Suma dan 
Lesha, 2013). Seseorang dengan kepuasan 
kerja yang tinggi memiliki sikap positif 
terhadap pekerjaannya (Robbins, 2010, 
p37). 
 Berdasarkan penelitian 
sebelumnya, keterhubungan antara 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan masih 
belum jelas (Muindi dan K‟Obonyo, 2015). 
Hal ini ditunjukkan oleh penelitian yang 
dilakukan oleh Iaffaldano dan Muchinsky 
yang menemukan adanya keterhubungan 
yang lemah (Muindi dan K‟Obonyo, 2015). 
Selain itu, Crossman dan Abou-Zaki dalam 
penelitian mereka terhadap karyawan bank 
di Lebanon tidak menemukan adanya 
pengaruh yang signifikan antara kepuasan 
kerja dengan kinerja karyawan (Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Namun, tidak sedikit 
pula peneliti yang menemukan adanya 
pengaruh yang positif antara kepuasan kerja 
dengan kinerja karyawan, misalnya 
Edwards dan Bell (2008), Hira dan Waqas 
(2012), Iqbal et al. (2012), Chen dan Liu, 
(2012), dan Fu dan Deshpande (2014). 
Penelitian ini menguji apakah terdapat 
pengaruh positif kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan. 
 Agar sebuah organisasi dapat 
menjadi sukses mereka harus terus-menerus 
memastikan kepuasan kerja karyawan 
mereka (Olusegun, 2013). Terdapat 
beberapa komponen yang dianggap penting 
untuk kepuasan kerja, karena komponen 
tersebut memengaruhi cara seseorang 
berfikir/mempersepsi tentang pekerjaannya 
saat ini. Komponen ini meliputi: gaji/ upah, 
promosi, manfaat yang didapat, atasan, 
rekan kerja, kondisi kerja, komunikasi, 
keamanan, produktivitas, dan pekerjaan itu 
sendiri (Olusegun, 2013). 
 Setiap organisasi atau perusahaan 
memerlukan sumber daya manusia untuk 
mencapai tujuannya. Sumber daya 
merupakan sumber energi, tenaga, kekuatan 
yang diperlukan untuk menciptakan daya, 
gerakan, aktivitas, kegiatan dan tindakan. 
Sumber daya tersebut antara lain terdiri atas 
sumber daya alam, sumber daya finansial, 
sumber daya insani, sumber daya ilmu 
pengetahuan, dan sumber daya teknologi. 
Di antara semua sumber daya tersebut, 
sumber daya yang terpenting adalah sumber 
daya insani (SDI). SDI merupakan sumber 
daya yang digunakan untuk menggerakkan 
dan menyinergikan sumber daya lainnya 
demi mencapai tujuan organisasi. Tanpa 
SDI, sumber daya lainnya kurang 
bermanfaat dalam mencapai tujuan 
organisasi (Wirawan, 2015), sebab manusia 
itu sendiri yang mengendalikan yang lain. 
Manusia memilih teknologi, manusia yang 
mencari modal, manusia yang 
menggunakan dan memeliharanya, di 
samping itu manusia juga adalah salah satu 
sumber keunggulan daya saing lestari 
perusahaan (Hariandja, 2002).  
 Besarnya peranan SDI dalam 
sebuah organisasi dikategorikan sebagai 
salah satu aset terpenting bagi perusahaan 
dalam upaya memperoleh keuntungan demi 
keberlangsungan sebuah organisasi. 
Mengingat pentingnya peran dan fungsi 
SDI dalam pembentukan nilai tambah atas 
sumber daya organisasi, maka diperlukan 
pendayagunaan sumber daya secara efektif 
dan efisien (Mamik dan Syarif, 2016). 
Keberhasilan setiap organisasi sangat 
tergantung pada bagaimana menarik calon 
karyawan, memotivasi, dan 
mempertahankan tenaga kerja yang 
berkinerja tinggi (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015).  
 Persaingan antar organisasi 
mengharuskan mereka memberikan 
perhatian lebih pada efektivitas operasional 
untuk keunggulan kompetitif. Efektivitas 
untuk keunggulan kompetitif terutama 
tergantung pada kinerja karyawan (Muindi 
dan K‟Obonyo, 2015). Untuk mencapai 
kesuksesan suatu organisasi, perlu perhatian 
untuk mengatasi kebutuhan karyawan, 
terutama pada aspek-aspek seperti kualitas 
kehidupan kerja dan faktor-faktor lain yang 
dapat berdampak pada kinerja karyawan 
(Muindi dan K‟Obonyo, 2015). 
 Dalam arti luas, kualitas kehidupan 
kerja (quality of work life) merupakan total 
dari jumlah nilai-nilai, baik material mau 
pun nirmaterial yang diperoleh oleh seorang 
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pekerja sepanjang kehidupan karirnya. 
Winter et al. (2000) melihat kualitas 
kehidupan kerja sebagai tanggapan sikap 
terhadap lingkungan kerja yang berlaku. 
Kualitas kehidupan kerja mencakup aspek 
yang berhubungan dengan kehidupan kerja, 
seperti upah dan jam kerja, lingkungan 
kerja, manfaat dan layanan, prospek karir 
dan hubungan manusia, yang mungkin 
relevan dengan kepuasan pekerja. Kualitas 
kehidupan kerja dianggap sebagai strategi 
untuk meningkatkan kualitas kehidupan 
kerja karyawan dengan tujuan untuk 
memuaskan baik tujuan organisasi maupun 
kebutuhan karyawan itu sendiri (Muindi 
dan K‟Obonyo, 2015).  
 Ketika kebutuhan-kebutuhan 
manusia terpenuhi, maka individu tersebut 
akan merasa puas. Hal ini ditunjukan oleh 
pernyataan Cascio (1998), bahwa kualitas 
kehidupan kerja berkaitan dengan sejauh 
mana berbagai kebutuhan manusia 
terpenuhi. Karyawan akan merasa lebih 
puas ketika mereka menikmati lingkungan 
kerja tempat mereka bekerja (Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Dressel berpandangan 
bahwa ketidakpuasan kerja disebabkan oleh 
kondisi kerja yang tidak memadai 
(Hasanmoradi, 2011). Menurut Crane dan 
Iwanicki lingkungan kerja karyawan, beban 
kerja yang seimbang, hubungan dengan 
rekan kerja, faktor pribadi, gaji dan 
tunjangan, serta profesionalisme dan latar 
belakang budaya karyawan memengaruhi 
kepuasan kerja mereka (Hasanmoradi, 
2011). Bearfield meneliti kualitas 
kehidupan kerja di antara karyawan 
Australia. Studi ini menemukan tingkat 
kepuasan kerja yang berbeda dalam 
beberapa aspek seperti gaji, beban kerja, 
tekanan kerja, jenis pekerjaan, hubungan 
antar rekan kerja, dan aspek lainnya antara 
kelompok-kelompok yang berbeda (Muindi 
dan K‟Obonyo, 2015). Di sisi lain, Ganguly 
dalam studi kualitas kehidupan kerja dan 
kepuasan kerja karyawan di universitas 
India menyimpulkan bahwa kualitas 
kehidupan kerja secara positif dan 
signifikan berkontribusi terhadap 
peningkatan kepuasan kerja karyawan 
dalam pekerjaan mereka sekarang (Muindi 
dan K‟Obonyo, 2015). Penelitian ini juga 
menguji pengaruh positif kualitas 
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan. 
 Faktor–faktor dalam kualitas 
kehidupan kerja juga dapat memengaruhi 
kinerja karyawan. Hal ini di buktikan oleh 
penelitian yang dilakukan oleh Hardin yang 
menemukan bahwa lingkungan kerja 
memiliki pengaruh terhadap kinerja 
karyawan (Majumdar et al., 2012). Menurut 
Darlene dan Borman lingkungan kerja 
seperti hubungan dengan rekan kerja, 
kepuasan kerja dan pengawasan manajemen 
dapat mengembangkan kinerja karyawan 
(Majumdar et al., 2012). Kualitas 
kehidupan kerja secara langsung berkaitan 
dengan luaran (output) yang dihasilkan oleh 
individu (Majumdar et al., 2012). 
Perbedaan aspek remunerasi yang diterima 
oleh karyawan dapat memengaruhi 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan 
(Majumdar et al., 2012). Studi  yang 
dilakukan oleh Wan (2007) dan Matzler & 
Renzl (2007) membuktikan bahwa 
remunerasi merupakan faktor signifikan 
yang menjamin kinerja terbaik dari 
organisasi, terutama kinerja karyawan itu 
sendiri (Majumdar et al., 2012). Kualitas 
kehidupan kerja memotivasi karyawan 
untuk memperoleh pengetahuan yang 
diinginkan, keterampilan dan keahlian yang 
dibutuhkan untuk mencapai ekspektasi 
kinerja dengan mengatasi nilai-nilai, sikap 
dan keyakinan dari karyawan yang 
diperlukan untuk melakukan perannya saat 
ini (Majumdar et al., 2012). Penelitian ini 
juga menguji pengaruh positif kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. 
 Berdasarkan fenomena, celah teori 
dan celah penelitian sebagaimana telah 
dipaparkan di atas, maka penelitian ini 
dilakukan untuk membuktikan 
“PENGARUH KUALITAS 
KEHIDUPAN KERJA TERHADAP 
NIATAN BERHENTI KERJA 
DENGAN MEDIASI KEPUASAN 
KERJA DAN KINERJA 
KARYAWAN.”  
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 Berdasarkan latar belakang masalah 
yang telah diuraikan, maka dapat 
dirumuskan persoalan-persoalan penelitian 
seperti berikut ini: 
1. Apakah niatan berhenti kerja karyawan 
PT. Bina Karya Prima cabang Marunda 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja? 
2. Apakah niatan berhenti kerja karyawan 
PT. Bina Karya Prima cabang Marunda 
dipengaruhi oleh kinerja karyawan? 
3. Apakah kinerja karyawan pada PT. 
Bina Karya Prima cabang Marunda 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja 
karyawan? 
4. Apakah kepuasan kerja karyawan pada 
PT. Bina Karya Prima cabang Marunda 
dipengaruhi oleh kualitas kehidupan 
kerja? 
5. Apakah kinerja pada karyawan PT. 
Bina Karya Prima cabang Marunda 






Niatan Berhenti Kerja 
Perputaran karyawan merupakan 
pengunduran diri permanen dari suatu 
organisasi secara sukarela maupun tidak 
sukarela (Robbins, 2010, p36). Niatan 
berhenti kerja (turnover Intentions) adalah 
hasrat atau keinginan secara sadar dan 
terencana untuk meninggalkan suatu 
organisasi (Hofaidhllaoui dan Chhinzer, 
2014). Vandenberg dan Nelson 
mendefinisikan niatan berhenti kerja 
sebagai probabilitas yang sudah 
diperkirakan individu itu sendiri untuk 
meninggalkan organisasi secara permanen 
di masa depan (Shih dan Susanto, 2010). 
 
Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah keadaan 
emosi positif atau menyenangkan yang 
dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan 
atau pengalaman kerja seseorang atau sikap 
dan perasaan yang dimiliki seseorang 
mengenai pekerjaan mereka (Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Kepuasan kerja adalah 
evaluasi yang menggambarkan seseorang 
atas perasaan sikap senang atau tidak 
senang, puas atau tidak puas dalam bekerja 
(Rivai dan Sagala, 2009). Vroom 
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 
orientasi positif dari seorang individu 
terhadap peran yang saat ini ia duduki 
(Suma dan Lesha, 2013). Kepuasan kerja 
didefinisikan sebagai keadaan emosi positif 
yang dihasilkan dari penilaian situasi 
pekerjaan seseorang dan hal tersebut 
berkaitan dengan karakteristik dan tuntutan 
atau kebutuhan pekerjaan seseorang 
(Hasanmoradi, 2011).  
 
Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah luaran yang 
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 
indikator-indikator suatu pekerjaan atau 
suatu profesi dalam waktu tertentu 
(Wirawan, 2015). Kinerja karyawan 
merupakan variabel individu yang 
membedakan antara kinerja karyawan dari 
kinerja organisasi (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). Menurut Borman dan Motowidlo, 
kinerja karyawan adalah kemampuan 
individu dalam melakukan aktivitas kerja 
yang berkontribusi secara langsung mau 
pun tidak langsung terhadap organisasi 
(Muindi dan K‟Obonyo, 2015). Kinerja 
karyawan terdiri dari 3 komponen, yaitu; 
focal performance, contextual performance, 
dan withdrawal behavior (Veerasamy et al., 
2013). Focal performance didefinisikan 
sebagai sejauh mana karyawan memenuhi 
atau melebihi harapan atas persyaratan 
peran tugas yang dibutuhkan. Contextual 
performance didefinisikan sebagai peran 
ekstra, perilaku individu yang bebas 
(discretionary behavior) oleh para 
karyawan di tempat kerja yang tidak secara 
formal menjadi bagian spesifik dari peran 
fokal, atau lebih diarahkan pada dukungan 
bagi organisasi atau membantu orang lain. 
Withdrawal behavior didefinisikan sebagai 
perilaku diskresioner karyawan di tempat 
kerja yang ditunjukkan dengan 
keterlambatan, absensi, atau keluar masuk 
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Kualitas Kehidupan Kerja 
Secara umum, kualitas kehidupan 
kerja (quality of work life) mengacu pada 
seberapa menguntungkan atau tidak 
menguntungkannya berbagai aspek dari 
pekerjaan itu sendiri serta lingkungan 
kerjanya (Sadri dan Goveas, 2013). 
Kualitas kehidupan kerja dapat 
didefinisikan dengan dua cara, yakni; 
sebagai satu perangkat kondisi obyektif 
organisasi dan praktik-praktik dalam 
organisasi (kompensasi dan penghargaan, 
lingkungan kerja, keamanan kerja, dll) atau 
sebagai persepsi karyawan bahwa mereka 
merasa aman, relatif puas, dan dapat 
tumbuh serta berkembang sebagai manusia 
(Cascio, 1998). Cascio (1998) juga 
mengatakan bahwa kualitas kehidupan 
kerja berkaitan dengan sejauh mana 
berbagai kebutuhan manusia terpenuhi. Lau 
mendefinisikan kualitas kehidupan kerja 
sebagai suatu kondisi yang menguntungkan 
dan lingkungan kerja yang mendukung dan 
mempromosikan kepuasan karyawan 
dengan menyediakan keamanan kerja dan 
penghargaan (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). Lawler mendefinisikan kualitas 
kehidupan kerja sebagai persepsi karyawan 
mengenai kesejahteraan fisik dan mental 
mereka di tempat kerja (Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Kualitas kehidupan kerja 
juga dapat didefinisikan sebagai lingkungan 
kerja karyawan yang menguntungkan 
secara keseluruhan yang menumbuhkan, 
memperkuat serta memelihara kepuasan 
dengan menyediakan imbalan yang 
memadai, keamanan kerja yang layak dan 
peluang pengembangan karir bagi 
karyawan (Sadri dan Goveas, 2013). 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Niatan Berhenti Kerja  
Mobley mengaitkan niatan berhenti 
kerja dengan kepuasan kerja karyawan dan 
kualitas hubungan kerja dengan organisasi 
mereka (Hofaidhllaoui dan Chhinzer, 
2014). Kepuasan kerja yang rendah adalah 
salah satu faktor yang memengaruhi niat 
untuk meninggalkan organisasi dan untuk 
pensiun dini (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). Berdasarkan penelitian Syptak et al., 
(1999) karyawan yang merasa puas dengan 
pekerjaan mereka cenderung lebih memiliki 
komitmen terhadap organisasi, yang secara 
tidak langsung juga berhubungan dengan 
niatan berhenti kerja. Ketika karyawan 
berkomitmen terhadap organisasi, maka 
akan berdampak pada niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi sekarang menjadi 
lebih rendah. Sebaliknya, Moser (1997) 
menyatakan bahwa rendahnya tingkat 
kepuasan kerja karyawan sangat penting 
karena dapat mengarahkan pada kelesuan 
dan mengurangi komitmen organisasi. 
Jamal (1997) menyatakan bahwa rendahnya 
kepuasan kerja merupakan prediktor dari 
berhentinya seseorang dari pekerjaan, dan 
hal tersebut secara langsung dapat 
memengaruhi niatan berhenti kerja 
karyawan pada organisasi. Tett dan Meyer 
melakukan meta-analisis yang mencakup 
178 sampel dari 155 studi terkait, dan 
mereka menemukan bahwa kepuasan kerja 
memiliki hubungan negatif terhadap niatan 
berhenti kerja (Valentine et al., 2011). 
Penelitian lainnya yang dilakukan oleh 
Jaramillo et al. (2006), Jones et al., (1996) 
dan Egan et al., (2004) juga menemukan 
adanya keterhubungan negatif antara 
kepuasan kerja dengan niatan berhenti kerja 
dalam konteks organisasi yang berbeda 
(Valentine et al., 2011). 
H1: Terdapat pengaruh negatif antara 
kepuasan kerja terhadap niatan berhenti 
kerja. 
 
Pengaruh Kinerja Karyawan Terhadap 
Niatan Berhenti Kerja 
Beberapa penelitian sebelumnya 
seperti yang dilakukan oleh Bycio et al. 
(1990), Griffeth et al. (2000), McEvoy dan 
Cascio (1987), Williams dan Livingstone 
(1994), Trevor et al. (1997) dan Laschober 
dan Eby (2013) membuktikan bahwa 
karyawan dengan kinerja yang lebih tinggi 
cenderung akan tetap bertahan pada 
organisasi dibandingkan dengan karyawan 
yang kinerjanya rendah. Dengan kata lain, 
ketika kinerja karyawan meningkat maka 
kecendrungan niat untuk meninggalkan 
pekerjaan/organisasi akan rendah, begitu 
pula sebaliknya. Namun, ada juga 
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penelitian yang menunjukkan adanya 
keterhubungan yang lemah bahkan tidak 
signifikan antara kinerja karyawan dengan 
niatan berhenti kerja. Penelitian yang 
dilakukan oleh Lai dan Chen (2012) 
menunjukkan tidak adanya keterhubungan 
yang signifikan antara kinerja karyawan 
dengan niatan berhenti kerja. 
H2: Terdapat pengaruh negatif antara 
kinerja karyawan terhadap niatan 
berhenti kerja. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Berdasarkan penelitian-penelitian 
sebelumnya, keterhubungan antara 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan masih 
belum jelas, dengan demikian tidak dapat 
diasumsikan bahwa kepuasan kerja akan 
meningkatkan kinerja karyawan, atau 
individu yang berkinerja tinggi pasti puas 
dengan pekerjaan mereka (Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Petty et al. menemukan 
bahwa keterhubungan antara kepuasan dan 
kinerja dapat beroperasi secara berbeda 
pada jenis atau tingkatan karyawan yang 
berbeda pula (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). Kemudian dalam meta-analisis dari 
keterhubungan yang sama, yang dilakukan 
oleh Iaffaldano dan Muchinsky menemukan 
adanya keterhubungan yang lemah (Muindi 
dan K‟Obonyo, 2015). Selain itu, Crossman 
dan Abou-Zaki (2003) dalam penelitian 
mereka terhadap karyawan bank di Libanon 
tidak menemukan adanya keterhubungan 
yang signifikan antara kepuasan kerja 
dengan kinerja karyawan. Di sisi lain, Hira 
dan Waqas (2012) menemukan adanya 
keterhubungan yang positif antara kepuasan 
kerja dengan kinerja karyawan. Iqbal et al., 
(2012) juga menemukan bahwa kepuasan 
kerja memiliki pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. Selain itu, Chen dan Liu 
(2012), juga membuktikan bahwa kinerja 
karyawan di Taiwan dipengaruhi secara 
positif oleh kepuasan kerja. Karyawan yang 
merasa puas akan lebih produktif dan 
kreatif (Syptak et al., 1999; Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Edwards dan Bell (2008) 
menemukan keterhubungan yang positif 
dan signifikan antara kepuasan dengan 
kinerja karyawan. Kepuasan kerja dapat 
menciptakan tingkat motivasi yang tinggi 
dalam diri karyawan, sehingga hal ini dapat 
meningkatkan kinerja karyawan dalam 
organisasi (Suma dan Lesha, 2013).  
H3: Terdapat pengaruh positif antara 
kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
Terhadap Kepuasan Kerja 
Kualitas kehidupan kerja secara 
signifikan berpengaruh terhadap 
peningkatan kepuasan atau ketidakpuasan 
karyawan dalam pekerjaan mereka (Muindi 
dan K‟Obonyo, 2015). Kualitas kehidupan 
kerja didasarkan pada teori kebutuhan 
Maslow, Herzbeg dan McGregor memiliki 
kesesuaian dengan faktor-faktor yang 
digunakan dalam kualitas kehidupan kerja 
(Sadri dan Goveas, 2013). Ketika 
kebutuhan-kebutuhan manusia terpenuhi 
maka individu tersebut akan merasa puas. 
Hal ini ditunjukkan oleh pernyataan Cascio 
(1998), bahwa kualitas kehidupan kerja 
berkaitan dengan sejauh mana berbagai 
kebutuhan manusia terpenuhi. Mirvis dan 
Lawler (1984) menemukan fakta bahwa 
kualitas kehidupan kerja berhubungan 
dengan kepuasan yang mengacu pada 
elemen dasar kualitas kehidupan kerja 
seperti; upah yang adil, kondisi kerja, 
lingkungan kerja yang aman, kesempatan 
kerja dan kesempatan untuk tumbuh serta 
berkembang. Karyawan akan merasa lebih 
puas ketika mereka menyukai lingkungan 
tempat dimana ia bekerja (Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Crane dan Iwanicki juga 
menemukan bahwa faktor-faktor dalam 
kualitas kehidupan kerja seperti yang telah 
disebutkan di atas memengaruhi kepuasan 
kerja (Hasanmoradi, 2011). Hubungan 
dengan rekan kerja dan dukungan dari 
atasan memiliki kontribusi dalam 
menciptakan kepuasan kerja karyawan 
(Bilimoria et al., 2006), begitu pun menurut 
Van Ruysseveldt, dengan peluang untuk 
tumbuh dan berkembang melalui 
pendidikan sangat terkait dengan kepuasan 
kerja karyawan (Bos et al.,2009).  
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H4: Terdapat pengaruh positif antara 
kualitas kehidupan kerja terhadap 
kepuasan kerja. 
 
Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Literatur menunjukkan adanya 
keterhubungan antara kualitas kehidupan 
kerja dengan kinerja karyawan. Kurt Lewin 
dalam teori perilaku karyawan 
menunjukkan adanya keterhubungan antara 
kualitas kehidupan kerja dengan kinerja 
karyawan. Berdasarkan teori ini, perilaku 
individu dipengaruhi oleh bagaimana 
seseorang mempersepsikan dan bereaksi 
terhadap lingkungan yang ada dalam 
organisasi, yang dalam penelitian ini dapat 
dikatakan sebagai kualitas lingkungan 
kehidupan kerja (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). Aspek remunerasi seperti upah, 
kenaikan upah, bonus, tunjangan pensiun, 
dan tunjangan kesehatan telah terbukti 
mendorong karyawan untuk memberikan 
yang terbaik kepada organisasi mereka 
(Muindi dan K‟Obonyo, 2015), begitu pun 
dengan aspek lingkungan kerja yang aman 
juga telah dibuktikan memiliki kontribusi 
positif terhadap kinerja karyawan (Borman 
et al., 1991; Kim et al., 1999; Muindi dan 
K‟Obonyo, 2015). Kualitas kehidupan kerja 
membentuk karyawan yang lebih sehat, 
puas dan produktif, yang pada akhirnya 
akan memberikan/menciptakan efisiensi 
dan menguntungkan organisasi melalui 
kinerja karyawan yang lebih optimal 
(Majumdar et al., 2012). 
H5: Terdapat pengaruh positif antara 




Berdasarkan proposisi-proposisi di 
atas, maka dapat dibangun rerangka 

















Gambar 1. Rerangka Konseptual 





Populasi dan Sampel  
Populasi penelitian adalah seluruh 
karyawan pada PT. Bina Karya Prima 
cabang Marunda yang berjumlah 103 
orang. Perusahaan tersebut terletak di Jl. 
Semarang Blok A6 No. 4, KBN Marunda, 
Cilincing, Jakarta Utara. Dengan 
menggunakan teknik saturation sampling 
(teknik sampel jenuh) dimana semua 
anggota populasi dijadikan sampel, maka 
sampel penelitian ini adalah keseluruhan 
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 Responden pada penelitian ini 
berjumlah 103 karyawan di PT. Bina Karya 
Prima cabang Marunda. Data profil 
responden dapat dilihat pada Tabel 2. 
 






















Skala pengukuran (measurement 
scale) untuk peubah kualitas kehidupan 
kerja diadaptasi 17 butir yang 
dikembangkan oleh Sadri & Goveas (2013). 
Skala pengukuran kepuasan kerja 
menggunakan 13 butir yang dikembangkan 
oleh Cellucci & DeVries (1978). Untuk 
mengukur kinerja karyawan menggunakan 
8 butir dari skala pengukuran yang 
dikembangkan oleh Barlow dan Hainsworth 
(2001). Peubah niatan berhenti kerja diukur 
dengan 3 butir dari skala pengukuran yang 
dikembangkan oleh Hom & Griffeth 
(1991). 
 
Teknik Analisis Data 
 Teknik analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah 
Structural Equation Modeling (SEM), yaitu 
sebuah teknik analisis statistika multivariat 
yang digunakan untuk menguji 
keterhubungan yang rumit antar beberapa 
peubah.  Analisis multivariat adalah 
analisis statistika yang melibatkan lebih 
dari dua variabel dalam penelitian. SEM 
sering digunakan karena bisa melakukan 
analisis secara sistematis dan menyeluruh 
akan sebuah model. SEM akan mengukur 
secara langsung sederetan persamaan yang 
berdiri sendiri, namun saling memiliki 
ketergantungan dalam sebuah model 
struktural.  
 Lebih spesifik, penelitian ini 
menggunakan Partial Least Squares (PLS) 
yang merupakan salah satu bagian dari 
SEM yang memumpun pada analisis 
varians. Pada hasil penelitian akan 
diberikan interpretasi dari hasil uji outer 
model dan inner model menggunakan PLS-
SEM ini. Outer model merupakan 
spesifikasi keterhubungan antar peubah 
laten dan indikatornya, sering disebut uji 
indikator (kesahihan) dan uji kehandalan, 
yaitu dengan melihat nilai dari Convergent 
Validity, Discriminant Validity atau AVE, 
dan Composite Reliability.  Inner model 
merupakan spesifikasi keterhubungan antar 
peubah laten, sering disebut uji hipotesis. 
 
Karakteristik Responden Jumlah  Persentase 
Gender  Laki – Laki 84 82 
  Perempuan 19 18 
Tingkat Pendidikan SMP 0 0 
  SMA/ K 77 75 
  D3 5 5 
  S1 21 20 
  S2 0 0 
Lama Bekerja <1 Tahun 5 5 
  1-2 Tahun 59 57 
  >2 Tahun  39 38 
Jabatan  Staff 93 90 
  SPV 10 10 
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HASIL PENELITIAN DAN BAHASAN 
 
Uji Kesahihan dan Kehandalan 
Tabel 3 menunjukkan bahwa 
seluruh indikator (outer loading) memiliki 
nilai > 0,70, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa seluruh indikator dinyatakan sahih. 
Tabel 3 juga menunjukkan bahwa  nilai 
AVE dari setiap peubah > 0,50, dengan 
demikian juga dapat dikatakan bahwa 
semua peubah dinyatakan sahih. 
Selanjutkan dari segi kehandalan, Tabel 3 
menunjukkan bahwa nilai Composite 
Reliability dan Cronbach‟s Alpha dari 
setiap peubah > 0.70, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa semua peubah 
dinyatakan handal. 
 
Hasil Uji Hipotesis dan Bahasan 
Hasil pengujian pengaruh kepuasan 
kerja terhadap niatan berhenti kerja terbukti 
berpengaruh negatif dan signifikan dengan 
nilai T-statistik lebih dari 1,96 (4,274 > 
1,96). Penelitian ini mendukung penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Tett dan 
Meyer (1993), Jones et al., (1996), Egan et 
al., (2004), Jaramillo et al. (2006) dan 
Valentine et al., (2011) yang menemukan 
adanya keterhubungan negatif antara 
kepuasan kerja dengan niatan berhenti 
kerja. Kepuasan individu atas suatu 
pekerjaan terdiri dari pencapaian perubahan 
dan peningkatan, serta peningkatan 
pertumbuhan diri mereka dan memiliki 
implikasi penting pada perilaku individu di 
tempat kerja yang memengaruhi keinginan 
mereka untuk tetap bekerja atau 
melanjutkan pekerjaan mereka dan 




















Kualitas Kehidupan Kerja  AVE= 0,598 0,958 0,962 
QWL1 0,780    
QWL2 0,758    
QWL3 0,830    
QWL4 0,806    
QWL5 0,756    
QWL6 0,776    
QWL7 0,822    
QWL8 0,831    
QWL9 0,712    
QWL10 0,797    
QWL11 0,711    
QWL12 0,727    
QWL13 0,766    
QWL14 0,831    
QWL15 0,796    
QWL16 0,719    
QWL17 0,709    
Kepuasan Kerja  AVE= 0,643 0,953 0,959 
JS1 0,721    
JS2 0,720    
JS3 0,763    
JS4 0,890    
JS5 0,772    
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JS6 0,768    
JS7 0,782    
JS8 0,825    
JS10 0,870    
JS11 0,808    
JS12 0,826    
JS13 0,825    
Kinerja Karyawan  AVE= 0,594 0,965 0,967 
JP1 0,771    
JP2 0,795    
JP3 0,734    
JP4 0,747    
JP5 0,717    
JP6 0,740    
JP7 0,728    
JP8 0,705    
JP9 0,868    
JP10 0,802    
JP11 0,783    
JP12 0,840    
JP13 0,798    
JP14 0,774    
JP15 0,771    
JP16 0,791    
JP17 0,775    
JP18 0,738    
JP19 0,763    
JP20 0,754    
Niatan Berhenti Kerja  AVE= 0,706 0,794 0,878 
TI1 0,884    
TI2 0,791    
TI3 0,843    
Sumber: Hasil pengolahan data primer dengan SmartPLS 3.0 (2016) 
 
 
Hasil pengujian pengaruh kinerja 
karyawan terhadap niatan berhenti kerja 
terbukti berpengaruh negatif dan signifikan 
dengan nilai T-statistik lebih dari 1,96 
(2,195 > 1,96). Penelitian ini mendukung 
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 
Trevor et al., (1997) yang menunjukkan 
adanya pengaruh negatif antara niatan 
berhenti kerja dan kinerja karyawan 
(Laschober dan Eby, 2013). Karyawan 
dengan kinerja yang lebih tinggi cenderung 
akan tetap bertahan berkerja pada 
organisasi dibandingkan dengan karyawan 
yang kinerjanya rendah (Bycio et al., 1990; 
Griffeth et al., 2000; McEvoy dan Cascio, 
1987; Williams dan Livingstone, 1994; 
Laschober dan Eby, 2013). Karyawan yang 
memiliki kinerja yang tinggi dipandang 
sebagai aset serta keunggulan dari segi 
sumber daya manusia perusahaan, sehingga 
tentu perusahaan akan cenderung 
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T Statistics  P-values 
Kepuasan Kerja -> Niatan Berhenti -0,361 4,274 0,000 
Kinerja Karyawan-> Niatan Berhenti -0,288 2,195 0,028 
Kepuasan kerja -> Kinerja Karyawan -0,030 0,282 0,778 
Kualitas Kehidupan Kerja -> Kepuasan kerja 0,120 0,829 0,407 




Sumber: Hasil pengolahan data primer dengan SmartPLS 3.0 (2016) 
 
 
Hasil pengujian pengaruh kepuasan 
kerja terhadap kinerja karyawan tidak 
terbukti berpengaruh signifikan dengan 
nilai T-statistik kurang dari 1,96 (0,282 < 
1,96). Hal ini menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja karyawan di PT. Bina Karya 
Prima cabang Marunda tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini mendukung penelitian 
terdahulu yang dilakukan oleh Crossman 
dan Abou-Zaki (2003). Hal ini didasarkan 
pada anggapan bahwa karyawan yang 
memiliki kepuasan kerja yang tinggi tidak 
dapat diasumsikan juga mengarahkan pada 
kinerja yang tinggi, dan sebaliknya 
karyawan yang berkinerja tinggi tidak dapat 
diasumsikan memiliki kepuasan yang tinggi 
juga (Muindi dan K‟Obonyo, 2015). Selain 
itu, kinerja juga dapat dipengaruhi oleh 
peubah lainnya, seperti kemampuan dan 
karakteristik individu (termasuk 
kepribadian dan kompetensi) serta persepsi 
peran (Muindi dan K‟Obonyo, 2015). 
Karakteristik kepribadian tersebut meliputi 
locus of control, dimana semakin seseorang 
berorientasi pada pengendalian internal 
(internal locus of control) semakin ia akan 
merasa bahwa kinerjanya akan 
mengarahkan pada hasil yang diinginkan 
dan sebaliknya (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). 
Hasil pengujian pengaruh kualitas 
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja 
tidak terbukti berpengaruh signifikan 
dengan nilai T-statistik kurang dari 1,96 
(0,829 < 1,96). Penelitian ini tidak 
mendukung penelitian-penelitian terdahulu 
yang menyebutkan adanya pengaruh yang 
positif dan signifikan antara kualitas 
kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja 
(Sadri dan Goveas, 2013). Hal ini 
menunjukkan bahwa meski pun adanya 
kualitas kehidupan kerja yang diberikan 
perusahaan seperti fasilitas, kecukupan 
sumber daya dan kontrol yang 
tepat,  kompensasi dan penghargaan, 
keamanan kerja, budaya dan iklim 
organisasi, hubungan dan kerjasama, 
kebebasan dalam bekerja, serta lingkungan 
kerja yang tergolong baik secara standar 
operasional perusahaan tidak menjamin 
terciptanya kepuasan kerja karyawan itu 
sendiri. Hal ini mungkin saja disebabkan 
oleh adanya perbedaan celah antar generasi 
angkatan kerja pada perusahaan, dimana 
mayoritas organisasi atau perusahaan di 
Indonesia saat ini pada aras manajemen atas 
dan manajemen tengah masih diisi oleh 
generasi X, generasi kelahiran tahun 1961-
1980 (VanMeter et al., 2013). Angkatan 
kerja baru adalah dari kelompok generasi 
Y. Gen Y adalah mereka yang lahir dari 
tahun 1981-2000 (VanMeter et al., 2013). 
Mayoritas latar belakang usia karyawan PT. 
Bina Karya Prima cabang Marunda adalah 
berumur 20-27 tahun, dimana mayoritas 
dari mereka lahir pada tahun 1990-1997, 
sehingga dapat dikatakan mereka termasuk 
ke dalam generasi Y dalam angkatan kerja. 
Gen Y ingin pekerjaan yang menantang, 
kemampuan untuk menjadi kreatif, adanya 
ketentuan prosedur yang jelas, dan manajer 
yang terbuka dan positif, mereka juga ingin 
terlibat dalam tim yang memotivasi dan 
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memiliki komitmen (Luscombe et al. 
2013). Gen Y secara emosional 
membutuhkan loloh balik yang konstan dan 
pujian di tempat kerja (Luscombe et al. 
2013), sehingga hal ini memengaruhi 
tingkat kepuasan kerja pada generasi Y 
terutama karyawan pada PT. Bina Karya 
Prima cabang Marunda.  
Hasil pengujian pengaruh kualitas 
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan 
terbukti berpengaruh positif dan signifikan 
dengan nilai T-statistik lebih dari 1,96 
(4,175 > 1,96). Hal ini menunjukkan bahwa 
dengan adanya fasilitas, kecukupan sumber 
daya dan kontrol yang tepat,  kompensasi 
dan penghargaan, keamanan kerja, budaya 
dan iklim organisasi, hubungan dan 
kerjasama, kebebasan dalam bekerja, serta 
lingkungan kerja yang baik dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian 
ini mendukung penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Majumdar et al., (2012) 
yang juga menemukan bahwa kualitas 
kehidupan kerja memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kualitas kehidupan kerja memotivasi 
karyawan untuk memperoleh pengetahuan 
yang diinginkan, keterampilan dan keahlian 
yang dibutuhkan untuk mencapai 
ekspektasi kinerja yang diperlukan untuk 
melakukan perannya saat ini (Majumdar et 
al., 2012). Kualitas kehidupan kerja 
membentuk karyawan yang lebih sehat dan 
produktif, yang pada akhirnya akan 
memberikan/ menciptakan efisiensi dan 
menguntungkan organisasi melalui kinerja 




SIMPULAN DAN SARAN 
 
Simpulan 
Pertama, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa niatan berhenti kerja 
karyawan pada PT. Bina Karya Prima 
cabang Marunda terbukti dipengaruhi 
secara negatif dan signifikant oleh kepuasan 
kerja karyawan. 
Kedua, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa niatan berhenti kerja 
karyawan pada PT. Bina Karya Prima 
cabang Marunda terbukti dipengaruhi 
secara negatif dan signifikan oleh kinerja 
karyawan. Karyawan dengan kinerja yang 
lebih tinggi cenderung akan tetap bertahan 
pada organisasi dibandingkan dengan 
karyawan yang kinerjanya rendah.   
Ketiga, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada 
PT. Bina Karya Prima cabang Marunda 
tidak terbukti dipengaruhi secara signifikan 
oleh kepuasan kerja. Hal ini didasarkan 
pada asumsi bahwa karyawan yang 
memiliki kepuasan kerja yang tinggi tidak 
dapat secara otomatis diasumsikan juga 
mengarahkan pada kinerja yang tinggi, dan 
sebaliknya karyawan yang berkinerja tinggi 
tidak dapat diasumsikan memiliki kepuasan 
yang tinggi juga (Muindi dan K‟Obonyo, 
2015). 
Keempat, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
karyawan pada PT. Bina Karya Prima 
cabang Marunda tidak terbukti dipengaruhi 
secara signifikan oleh kualitas kehidupan 
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa 
meskipun adanya kualitas kehidupan kerja 
yang diberikan perusahaan tidak menjamin 
terciptanya kepuasan kerja karyawan itu 
sendiri, terutama pada angkatan kerja 
generasi Y.  
Kelima, hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kinerja karyawan pada 
PT. Bina Karya Prima cabang Marunda 
tidak terbukti dipengaruhi secara positif dan 
signifikan kualitas kehidupan kerja.  
 
Saran 
 Berdasarkan uraian hasil dari 
analisis pengaruh kualitas kehidupan  kerja  
terhadap niatan berhenti kerja dengan 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan 
sebagai mediasi pada PT. Bina Karya Prima 
Cabang Marunda, maka terdapat beberapa 
saran untuk pihak manajemen perusahaan 
dan juga bagi peneliti selanjutnya, seperti 
berikut: 
- Pertama, karena kepuasan kerja terbukti 
berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap niatan karyawan untuk 
berhenti pada PT. Bina Karya Prima 
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cabang Marunda, maka perusahaan 
perlu memperhatikan faktor-faktor 
yang mempengaruhi kepuasan kerja 
karyawan, seperti faktor gaji, promosi, 
kepuasan terhadap rekan kerja, 
kepuasan terhadap atasan, hingga 
kepuasan terhadap pekerjaan itu 
sendiri. Misalnya dengan memberikan 
gaji yang memadai sesuai dengan 
tanggung jawab pekerjaan, memberikan 
kenaikan jabatan kepada karyawan 
yang berprestasi, dan juga menciptakan 
lingkungan kerja yang harmonis antar 
rekan kerja hingga atasan, sehingga 
dengan terciptanya kepuasan kerja 
karyawan dapat mempengaruhi 
keinginan karyawan itu sendiri untuk 
tetap bekerja dalam perusahaan. 
- Kedua, karena kinerja karyawan 
terbukti berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap niatan karyawan 
untuk berhenti pada PT. Bina Karya 
Prima cabang Marunda, maka 
disarankan agar perusahaan 
memerhatikan cara-cara yang dapat 
dilakukan untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, misalnya memberikan 
pelatihan yang cukup kepada karyawan. 
Adanya pelatihan akan meningkatkan 
pengetahuan dan kemampuan karyawan 
dalam bekerja. Dengan demikian, 
karyawan juga dapat melakukan 
pekerjaan secara profesional dan 
semangat dalam bekerja juga dapat 
ditingkatkan. Selain itu, pemberian 
dukungan/ pujian yang bersifat pribadi 
pada mereka di tempat kerja, 
perusahaan juga dapat memberikan 
penghargaan baik secara finansial mau 
pun nir-finansial, seperti memberikan 
bonus kepada karyawan atau 
mengadakan program penghargaan bagi 
karyawan yang berkinerja baik untuk 
periode waktu tertentu, dan lain-lain, 
sehingga karyawan akan merasa bahwa 
kinerjanya selama ini diapresiasi oleh 
perusahaan serta karyawan akan merasa 
senang bekerja di perusahaan dan dapat 
mengurangi keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. 
- Ketiga, karena kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Bina Karya Prima cabang Marunda, 
maka disarankan agar perusahaan perlu 
mempertahankan serta memberikan 
kualitas kehidupan kerja yang lebih 
baik lagi. Menyediakan sumber daya 
yang memadai serta adanya sistem 
kontrol yang tepat, meningkatkan 
teknologi dan pengetahuan teknologi di 
tempat kerja, memberikan kebebasan 
untuk menerapkan praktik-praktik kerja 
inovatif kepada karyawan serta 
memberikan kemudahan akses terhadap 
informasi yang dibutuhkan untuk 
melakukan pekerjaannya, agar 
karyawan memperoleh pengetahuan 
yang diinginkan, keterampilan dan 
keahlian yang dibutuhkan untuk 
mencapai ekspektasi kinerja yang 
diperlukan untuk melakukan 
pekerjaannya saat ini, sehingga 
diharapkan hal tersebut dapat 
memotivasi karyawan untuk lebih 
memaksimalkan kinerjanya. 
- Keempat, disarankan untuk penelitian 
selanjutnya, para peneliti dapat 
mengambil sampel yang lebih besar, 
karena pada penelitian ini, sampel yang 
digunakan hanya berjumlah 103 
responden. Dengan menambah jumlah 
sampel diharapkan penelitian dapat 
dilakukan lebih mendalam lagi dan juga 
penelitian nantinya dapat dilakukan 
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